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Penelitian ini bertujuan untuk memberikan bukti empiris tentang peran 
relationship conflict  sebagai variabel yang memoderasi pengaruh task conflict 
pada kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan pada PT. Air Mancur Karanganyar. 
Desain penelitian yang digunakan adalah penelitian survey. Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Air Mancur Karanganyar. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
proportional random sampling dengan jumlah sampel 100 karyawan. Analisis 
data dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan hierical regression dengan 
sebelumnya melakukan uji validitas dan reliabilitas.  
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa :1). task conflict memiliki 
pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien 
regresi -0,756 dan signifikansi 0,000,  2). relationship conflict memiliki pengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien regresi -
0,348 dan signifikansi 0,009, 3). relationship conflict tidak memoderasi hubungan 
antara task conflict dan kepuasan kerja. 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Perkembangan dunia bisnis yang sangat pesat memberikan tantangan yang sangat 
besar bagi perusahaan. Teknologi yang semakin maju dan perkembangan informasi yang 
semakin luas membuat persaingan bisnis antar perusahaan menjadi semakin ketat. 
Perusahaan dituntut untuk selalu dapat meningkatkan kinerjanya agar dapat bertahan 
dalam persaingan. Persaingan yang ketat menuntut perusahaan untuk meningkatkan 
kinerjanya serta dapat melakuan efisiensi secara internal. Perusahaan harus dapat 
menjalankan kinerjanya dengan baik serta dapat mengatur manajemen sumber daya 
manusia yang dimiliki agar perusahaan dapat  mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  
Narimawati (2007) menyatakan adanya tuntutan untuk meningkatkan kinerja 
perusahaan membuat perusahaan menuntut karyawan untuk dapat bekerja secara optimal. 
Namun hal tersebut kadang membuat karyawan mengalami banyak tekanan kerja yang 
menyebabkan adanya konflik. Benitez et al (2007) menyatakan bahwa konflik dapat 
diartikan sebagai perasaan tidak setuju, ketidaksukaan, perbedaan pendapat atau sisi 
pandang yang berbeda tentang suatu hal. Konflik dalam organisasi dapat terjadi antar 
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anggota organisasi dalam satu tingkatan ataupun terjadi antar tingkatan yang berbeda. 
Konflik yang terjadi dalam perusahaan dapat mengganggu kinerja perusahaan, kerjasama 
antara anggota organisasi tidak berjalan, menurunnya kepuasan kerja, terjadinya stress 
kerja sampai dengan keluarnya karyawan dari organisasi. Organisasi modern bergerak 
dengan sistem yang modern. Setiap tugas dalam organisasi telah terdeskripsi dengan baik. 
Pihak yang melaksanakan, pihak yang bertanggungjawab, pihak yang mengawasi telah 
terbagi dengan sistem yang baik. Namun demikian, organisasi terdiri atas individu 
manusia yang memiliki sifat yang berbeda. Sehingga timbulnya konflik dalam organisasi 
adalah hal yang alami namun perlu disikapi dengan baik oleh organisasi.  
Konflik dalam organisasi dapat disebabkan oleh tugas yang dilakukan saat bekerja 
atau terjadi karena hubungan interpersonal antar anggota dalam organisasi. Konflik yang 
disebabkan karena pelaksanaan tugas disebut dengan task conflict dan konflik yang 
disebabkan oleh hubungan antar interpersonal disebut dengan relationship conflict. 
Konflik yang terjadi dalam organisasi akan menjadikan kinerja menjadi tidak optimal. 
Akibatnya kepuasan kerja karyawan dapat menurun (Benitez et al,2007) 
Kepuasan kerja adalah topik yang banyak diteliti oleh para peneliti dibidang 
sumber daya manusia. Penelitian seputar kepuasan kerja berkisar antara faktor-faktor yang 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan outcome dari kepuasan kerja. Aspek kepuasan 
kerja merupakan misi dari masing-masing individu. Masing-masing individu memiliki 
kepuasan kerja yang tidak sama. Sampai batas mana sebuah pekerjaan telah memberikan 
kepuasan bagi seseorang akan berbeda dengan orang lain. Tyilana (2005) mendefinisikan 
kepuasan kerja sebagai sifat seorang individu terhadap pekerjaannya yang dipengaruhi 
oleh faktor lingkungan kerja disekitarnya. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor gaji 
yang diterima karyawan, aspek promosi, dukungan dari teman kerja, kondisi pekerjaan, 
keamanan kerja dan kondisi karyawan itu sendiri. Kepuasan kerja karyawan akan 
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berpengaruh terhadap meningkatnya komitmen terhadap organisasi serta adanya 
peningkatan kinerja karyawan.  
Konflik yang terjadi dalam organisasi dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan (Benitez et al, 2007). Konflik yang terjadi dalam organisasi akan memberikan 
tekanan fisik dan mental yang dapat mengganggu kinerja karyawan. Adanya konflik 
dalam organisasi dapat membuat karyawan menjadi tidak fokus dan pekerjaan yang 
dilakukan menjadi tidak optimal. Konflik dalam organisasi adalah hal wajar, bahkan akan 
menjadi aneh apabila dalam organisasi tidak terjadi konflik. Konflik yang terjadi 
diharapkan dapat memperbaiki kekurangan dalam organisasi. Sehingga organisasi akan 
dapat memahami dan menyelesaikan konflik yang ada, kemudian berusaha untuk 
menghindari konflik tersebut terulang kembali. 
 Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Benitez et al (2007) meneliti tentang 
pengaruh konflik dalam organisasi dan hubungannya dengan kepuasan kerja karyawan. 
Dalam penelitian tersebut konflik dalam organisasi dibagi menjadi dua yaitu task conflict 
dan relationship conflict. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa terjadinya task conflict 
dan relationship conflict dalam hubungan antara atasan dan bawahannya. Hasil penelitian 
Benitez et al (2007) juga menunjukkan bahwa task conflict berpengaruh langsung 
terhadap kepuasan kerja dan relationship conflict merupakan variabel yang memoderasi 
hubungan antara task conlict dan kepuasan kerja karyawan. Penelitian dilakukan pada 305 
karyawan dari 20 hotel yang ada di Spanyol.  
Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang telah dilakukan oleh 
Benitez et (2007), untuk lebih menyempurnakan analisis digunakan beberapa literatur dari 
berbagai buku dan jurnal sebagai referensi. Objek yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah PT Air Mancur Karanganyar. Alasan mengapa menggunakan PT. Air Mancur 
Karanganyar karena perusahaan tersebut merupakan perusahaan besar yang mengalami 
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transformasi bisnis dari suatu usaha rumah atau home industry menjadi perusahaan 
perseroan terbatas (PT). Dengan berkembangnya perusahaan tersebut, maka PT Air 
Mancur Karanganyar akan mengalami perkembangan dalam berbagai aspek termasuk 
ukuran dan kompleksitas. Semakin besar ukuran suatu organisasi semakin cenderung 
menjadi komplek keadaanya. Kompleksitas ini dapat menjadi sumber potensial untuk 
timbulnya konflik dalam organisasi, terutama konflik yang berasal dari sumber daya 
manusia, seperti task conflict dan relationship conflict. Penulis ingin mengetahui 
pengaruh task conflict dan relationship conflict  terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 
Air Mancur Karanganyar. Serta menguji peran relationship conflict sebagai variabel yang 
memoderasi  hubungan antara task conflict dan kepuasan kerja.  
Berdasarkan hal tersebut maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan 
judul “ Pengaruh Task Conflict Terhadap Kepuasan Kerja dengan Relationship 
Conflict sebagai Variabel Moderator (Studi Pada PT. Air Mancur Karanganyar) ”. 
 
B. Rumusan Masalah 
1. Apakah task conflict berpengaruh terhadap kepuasan kerja ? 
2. Apakah relationship conflict  berpengaruh terhadap kepuasan kerja ? 
3. Apakah relationship conflict  memoderasi pengaruh antara task conflict dan kepuasan 
kerja ? 
 
C. Tujuan Penelitian 
1. memberikan bukti empiris tentang pengaruh task conflict terhadap kepuasan kerja  
2. memberikan bukti empiris tentang pengaruh relationship conflict  terhadap kepuasan 
kerja  
3. memberikan bukti empiris tentang peran relationship conflict  sebagai variabel yang 
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memoderasi hubungan antara task conflict dan kepuasan kerja 
 
 
 
D. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat pada pihak-pihak sebagai berikut 
ini :  
1. Bagi PT. Air Mancur Karanganyar  
Hasil-hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan 
untuk mengidentifikasi tipe konflik dalam organisasi. Hasil-hasil penelitian ini 
diharapkan dapat dijadikan pertimbangan bagi organisasi untuk mengelola konflik.  
2. Bagi Akademisi 
Penelitian ini diharapkan mampu menjadi bahan referensi bagi penelitian-penelitian 
berikutnya dan diharapkan penelitian berikutnya mampu memperbaiki dan 
menyempurnakan kekurangan-kekurangan dalam penelitian ini. 
.  
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A.  Landasan Teori 
1. Konflik Dalam Organisasi 
Rahim (2002) mendefinisikan konflik sebagai ketidaksetujuan dan perbedaan 
sisi pandang terhadap suatu hal.  Konflik dalam organisasi dapat memberikkan dampak 
yang positif maupun negatif bagi organisasi. Konflik yang terjadi dalam organisasi 
dapat disebabkan beberapa hal, antara lain : 1) tidak ada satu set peraturan yang jelas 
yang dapat memberi saran ketika konflik terjadi, menjaga konflik pada level yang tepat, 
2) tidak ada batas yang jelas yang memberi panduan apakah konflik akan dikurangi 
atau ditambah untuk mendukung proses belajar dalam organisasi, 3) tidak adanya 
peraturan yang jelas yang dapat mengarahkan bagaimana konflik dihadapi pada situasi 
yang berbeda sehingga dapat dikelola dengan efektif.  
Cho and Conneley (2001) melakukan penelitian tentang identifikasi organisasi 
kaitannya dengan konflik dalam organisasi. Identifikasi terhadap organisasi adalah 
proses peniruan karyawan untuk menjadi satu dengan organisasi. Ketika seorang 
karyawan telah mengidentifikasi dirinya sebagai bagian dari organisasi, kepentingan 
organisasi lebih mudah disatukan dalam satu konsep dan lebih mudah untuk 
menyelaraskan kepentingan antara kepentingan individu dan kepentingan organisasi. 
Proses identifikasi dalam organisasi dapat memunculkan adanya konflik dalam 
organisasi. Konflik tersebut terjadi karena adanya perbedaan kekuasaan dan 
diskriminasi antar anggota dalam organisasi. Selain itu adanya perbedaan pandangan 
tentang nilai akan membuat proses identifikasi antar bagian dalam organisasi tidak 
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sama sehingga dalam menjalankan tugasnya dapat saja memunculkan konflik. .  
Konflik dalam organisasi dapat kita bedakan dalam beberapa jenis. Apabila 
dilihat dari pihak yang terlibat, konflik dalam organisasi dapat dibedakan menjadi tiga 
jenis konflik. Yang pertama, konflik interpersonal yaitu konflik yang terjadi antara satu 
individu dengan individu  dalam organisasi . Kedua, intragrup yaitu konflik yang 
terjadi antar individu dalam satu anggota kelompok. Ketiga, konflik inter-grup yaitu 
konflik yang terjadi antar grup dalam organisasi. Pertanyaan besar yang muncul 
kemudian adalah bagaimana cara perusahaan dalam mengelola konflik dan menjadikan 
konflik yang terjadi menjadi hal yang bermanfaat bagi organisasi. Kalaupun konflik 
tidak dapat bermanfaat bagi organisasi hendaknya konflik dalam organisasi dapat 
dikelola dengan baik agar tidak merugikan bagi organisasi. Sedangkan apabila dilihat 
dari penyebab dan tipenya konflik dibedakan menjadi dua yaitu task conflict dan 
relationship conflict (Medina et al, 2002).  
 
2. Task Conflict dan Relationship Conflict  
Medina et al (2002) menyatakan task conflict atau disebut juga cognitive 
conflict, didefinsikan sebagai sebuah persepsi tentang ketidaksetujuan antar anggota 
grup atau individu tentang isi dari sebuah keputusan dan melibatkan perbedaan sudut 
pandang, ide dan pendapat. Beberapa contoh tentang task conflict antara lain konflik 
tentang distribusi atau sumber daya, konflik tentang prosedur dan petunjuk pengerjaan 
tugas serta konflik tentang perbedaan interpertasi fakta dalam perusahaan. Sedangkan 
relationship conflict  (atau disebut juga emotional conflict) dapat didefinisikan sebagai 
persepsi tentang ketidakcocokan antar pribadi, adanya kecenderungan gangguan dan 
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kebencian kepada individu lain. Ketidaksetujuan tentang nilai pribadi atau nilai-nilai 
kekeluargaan atau rasa ketidaksukaan kepada pribadi lain merupakan contoh terjadinya 
relationship conflict dalam organisasi. 
Simon and Peterson (2000) melakukan penelitian tentang task conflict dan 
relationship conflict dan hubungannya dengan kepercayaan antar anggota grup. Dalam 
teorinya disebutkan bahwa task conflict juga dapat memberi pengaruh positif bagi 
organisasi. Pada sebuah grup dimana memiliki pengalaman dengan task conflict, 
keputusan yang diambil lebih berkualitas dari pada grup yang tidak pernah mengalami 
task conflict. Hal ini terjadi baik pada level individu maupun grup. Di samping itu, task 
conflict membuat individu lebih menerima keputusan yang dibuat oleh grup. Task 
conflict terbukti meningkatkan kepuasan dari para karyawan terhadap keputusan yang 
dibuat organisasi dan penerimaan untuk tetap ada di dalam organisasi. Relationship 
conflict  juga dapat memberi pengaruh positif bagi organisasi. Relationship conflict  
dapat membuat anggota grup memiliki kesempatan lebih untuk bersuara tentang 
pandangannya secara prespektif tentang isu yang sedang dihadapi oleh organisasi.  
Benitez et al, (2007) menyatakan bahwa task conflict dan relationship conflict 
memiliki hubungan yang erat. Keduanya akan saling muncul dalam perjalanan sebuah 
organisasi modern. Pada hubungan dengan hierarki yang berbeda seperti hubungan 
antara atasan dan bawahan atau supervisor dengan karyawan adanya konflik akan dapat 
mengganggu kinerja perusahaan. Task conflict muncul ketika adanya penafsiran yang 
tidak sama dari satu tugas yang diberikan atasan. Perbedaan penafsiran tersebut 
biasanya berupa perbedaan dalam menjalankan, perbedaan dalam memililih prosedur 
yang dianggap paling efektif serta perbedaan dalam mengatasi gangguan atau masalah 
yang muncul saat pekerjaan berjalan. Konflik ini dapat memberi efek negatif seperti 
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penurunan kepuasan kerja dan stres kerja. Namun di sisi lain konflik ini dapat juga 
memberi efek yang positif bagi organisasi seperti pekerjaan yang menjadi cepat selesai 
dan peningkatan potensi karyawan dalam berpikir dan mengeluarkan pendapat.  
Sedangkan relationship conflict muncul ketika adanya ketidaksukaan kepada 
individu lain secara subjektif. Ketidaksukaan tersebut biasanya karena aspek yang 
bersifat perasaan. Seperti merasa diabaikan, dimarahi, disepelekan atau tidak dihargai 
posisinya. Konflik macam ini juga dapat muncul karena perasaan diperlakukan secara 
tidak adil dalam organisasi baik oleh atasan, supervisor atapun teman kerja. 
Relationship conflict akan lebih banyak memberi efek yang negatif terhadap kinerja 
perusahaan. Relationship conflict lebih disebabkan oleh kebencian terhadap individu 
lain secara subjektif. Konflik ini bisa muncul karena adanya rasa iri, persaingan dalam 
karir dan promosi serta ketidaksukaan terhadap sikap individu lain.  Konflik ini dapat 
menjadikan kerjasama antara lini organisasi tidak berjalan optimal karena 
ketidaksukaan bisa berdampak ketidakmauan dalam bekerjasama. Konflik ini diduga 
berinteraksi dengan task conflict yang menyebabkan menurunnya kepuasan kerja 
karyawan. Relationship conflict yang terjadi akan membuat efek yang terjadi karena 
task conflict akan berdampak semakin negatif bagi perusahaan. Hal inilah yang 
mendasari dugaan penulis bahwa ada pengaruh antara task conflict dan relationship 
conflict terhadap kepuasan kerja karyawan.  
3. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Robbins (1996) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap 
umum terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan 
sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi 
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standard kinerja, hidup pada kondisi kerja yang sering kurang dari ideal dan 
yang serupa. Ketidakpuasan muncul saat harapan-harapan ini tidak terpenuhi. 
Kepuasan kerja mempunyai banyak dimensi. Secara umum tahap yang diamati 
adalah kepuasan dalam pekerjaan itu sendiri, seperti gaji, pengakuan, hubungan 
antara supervisor dengan tenaga kerja, dan kesempatan untuk maju. Setiap 
dimensi menghasilkan perasaan puas secara keseluruhan dengan pekerjaan itu 
sendiri.  
Kepuasan kerja memiliki tiga dimensi. Pertama, kepuasan kerja adalah 
suatu emosi yang merupakan respon terhadap situasi kerja. Hal ini tidak dapat 
dilihat tetapi hanya dapat diduga. Kedua, kepuasan kerja dinyatakan dengan 
perolehan hasil yang sesuai, atau bahkan melebihi yang ditetapkan, misalnya 
seorang bekerja sebaik yang dapat dilakukan karyawan dan berharap mendapat 
imbalan atau penghargaan yang sepadan. Dan kenyataan oleh perusahaan, ia 
mendapat gaji yang sesuai seperti yang diharapkan dan oleh atasannya ia 
mendapat pujian, karena prestasi itu, maka karyawan itu merasa puas untuk 
bekerja. Ketiga, kepuasan kerja ini biasanya dinyatakan dalam sikap seseorang 
yang tercermin dalam tingkah lakunya, misalnya ia akan semakin loyal terhadap 
perusahaan, bekerja dengan baik, berdedikasi tinggi pada perusahaan, tertib, 
dan mematuhi aturan yang ditetapkan dan sikap-sikap lain yang bersifat positif. 
b. Teori Kepuasan Kerja  
Menurut Robbins (1996) ada beberapa teori yang berkaitan dengan kepuasan 
kerja, antara lain : 
a) Equity Theory (Teori Keseimbangan) 
Kepuasan merupakan hasil dari membandingkan antara input-outcome 
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dirinya dengan perbandingan input-outcome pegawai lain (comparison 
person). Jika perbandingan tersebut dirasakan seimbang akan menghasilkan 
kepuasan. Akan tetapi bila terjadi ketidakseimbangan akan menyebabkan dua 
kemungkinan, yaitu over compensation inequity (ketidakseimbangan yang 
menguntungkan dirinya) dan sebaliknya under compensation inequity 
(keuntungan yang menguntungkan pegawai lain yang menjadi pembanding 
atau (comparison person). 
b) Discrepancy Theory (Teori Perbedaan) 
Kepuasan tergantung pada perbedaan antara sesuatu yang didapat dan 
yang diharapkan oleh pegawai. Apabila yang didapat lebih besar dari yang 
diharapkan, pegawai merasa puas. Sebaliknya apabila yang didapat pegawai 
lebih rendah daripada yang diharapkan pegawai menjadi tidak puas. 
c) Need Fullfillment Theory (Teori Pemenuhan Kebutuhan) 
Kepuasan tergantung pada terpenuhi atau tidaknya kebutuhan 
pegawai. Apabila kebutuhannya terpenuhi pegawai merasa puas. Sebaliknya 
bila kebutuhannya tidak terpenuhi, pegawai akan merasa tidak puas. 
d) Social Reference Group Theory (Teori Pandangan Kelompok) 
Kepuasan tergantung pada pandangan dan pendapat kelompok yang 
oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok acuan. Pegawai akan merasa 
puas apabila pekerjaan yang dilakukannya sesuai dengan minat dan 
kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan. 
e) Teori Dua Faktor dari Herzberg 
Teori ini membagi dalam dua hal yang berbeda. teori ini membagi 
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situasi yang mempengaruhi sikap seorang menjadi dua kelompok yaitu: 
1) Satisfiers (motivator) faktor yang merupakan sumber kepuasan kerja 
(achievement, recognition, work it self, responsibility, and advancement). 
Hadirnya faktor ini akan memberi kepuasan, tetapi tidak hadirnya faktor ini 
tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan. 
2) Dissatisfiers (hygiene factors) faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan 
(company policy and administration, supervision technical, salary, 
interpersonal relation, working condition, job security and status). 
Perbaikan terhadap kondisi atau situasi ini akan mengurangi atau 
menghilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak akan menimbulkan kepuasan 
karena ia bukan sumber kepuasan kerja. 
f) Expectancy Theory (Teori Pengharapan) 
Motivasi merupakan suatu produk dari cara seseorang menginginkan 
sesuatu dan penaksiran seorang tersebut memungkinkan aksi tertentu yang 
akan menuntunnya. Aksinya dapat dilakukan dengan cara berusaha lebih 
besar atau mengikuti kursus pelatihan. Hasil yang akan dicapai secara primer 
adalah promosi jabatan dan gaji yang lebih tinggi. Hasil sekundernya antara 
lain status menjadi lebih tinggi, pengenalan kembali, keputusan pembelian 
produk dan pelayanan keinginan keluarga. Dengan demikian pegawai 
mencapai kepuasan. 
 
 
B. Penelitian Terdahulu 
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Benitez et al, (2007) melakukan penelitian tentang pengaruh konflik dalam 
organisasi dan hubungannya dengan kepuasan kerja karyawan. Dalam penelitian tersebut 
konflik dalam organisasi dibagi menjadi dua yaitu task conflict dan relationship conflict. 
Penelitian dilakukan pada 305 karyawan dari 20 hotel yang ada di Spanyol. Data diambil 
dengan menggunakan kuesioner dan beberapa data diambil melalui wawancara via 
telepon. Data dalam penelitian tersebut dianalisis dengan menggunakan regresi bertahap. 
Hasil penelitiannya menunjukan bahwa terjadinya task conflict dan relationship conflict 
dalam hubungan antara atasan dan bawahan. Task conflict berpengaruh secara langsung 
dengan beta negatif terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga menunjukan bahwa 
relationship conflict merupakan variabel yang memoderasi hubungan antara task conlict 
dan kepuasan kerja karyawan.  
Simon and Peterson (2000) melakukan penelitian tentang task conflict dan 
relationship conflict  dan hubungannya dengan kepercayaan antara anggota grup. 
Penelitian dilakukan pada 74 CEO hotel di Amerika yang merupakan anggota dari Hotel 
and Motel Association Member Ditectory. Data diambil dengan kuesioner dengan skala 
likert. Analisis dilakukan dengan regresi linier berganda dengan variabel moderasi. Hasil 
penelitian menunjukan bahwa task conflict berpengaruh negatif terhadap kepercayan 
intragrup dan berpengaruh positif terhadap relationship conflict. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa semakin tinggi task conflict maka akan semakin rendah kepercayaan 
dan akan semakin tinggi pula potensi terjadinya relationship conflict.  
Medina et al, (2002) melakukan penelitian tentang tipe konflik dalam organisasi 
dan konsekuensinya bagi organisasi. Analisis dilakukan untuk menguji pengaruh task 
conflict dan relationship conflict secara personel dan beberapa faktor organisasi yang 
mungkin bisa terpengaruh. Beberapa faktor yang diteliti antara lain : kepuasan kerja, 
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komitmen organisasi, ketegangan saat bekerja, kondisi kerja dan keinginan berpindah dari 
karyawan. Analisis dilakukan menggunakan Structural Equation Model (SEM). Hasil 
penelitian menunjukkan adanya hubungan yang positif antara task conflict dan 
relationship conflict. Selain itu, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa task conflict 
berpengaruh terhadap kondisi saat bekerja, komitmen organisasi dan kepuasan kerja 
dengan relationship conflict sebagai variabel moderasi. 
 
C. Kerangka Pemikiran 
Penelitian ini dikembangkan berdasarkan penelitian Benitez et al, (2007). Model 
penelitian : 
 
 
 
 
 
 
Gambar II.1 Model Kerangka Pemikiran 
Keterangan : 
Variabel independen  : Task conflict 
Variabel dependen : kepuasan kerja 
Variabel moderator : Relationship conflict  
Task 
Conflict 
Kepuasan  
Kerja 
Relationship 
 Conflict 
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D. Hipotesis 
Penelitian yang dilakukan oleh Benitez et al, (2007) menunjukkan bahwa task 
conflict berpengaruh negatif terhadap kepusan kerja karyawan. Adanya task conflict dapat 
membuat seorang karyawan merasa kurang dihargai karena adanya perbedaan cara 
pandang dalam menghadapi suatu masalah. Hal ini dapat menyebabkan keterlibatan yang 
kurang optimal yang dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan. Medina et al, (2002) 
memberi bukti bahwa task conflict berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Task conflict 
akan membuat karyawan merasa usahanya kurang optimal karena adanya ketidaksetujuan 
terhadap cara kerja. Hal ini diduga akan membuat karyawan tidak mengoptimalkan 
potensi yang dimiliki sehingga kepuasan kerja menjadi menurun. Sehingga hipotesis yang 
penulis ajukan adalah :  
H1 : Task conflict berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. 
Cho and Conneley (2001) menyatakan konflik dalam organisasi akan dapat 
berpengaruh negatif terhadap organisasi apabila tidak dikelola dengan baik. Medina et al, 
(2002) menyatakan relationship conflict  merupakan perasaan ketidaksukaan terhadap 
individu lain karena sifat-sifat yang dinilai tidak sama atau buruk. Relationship conflict  
akan membuat kerjasama antar anggota organisasi tidak berjalan dengan baik sehingga 
kinerja karyawan tidak dapat berjalan dengan optimal. Hal ini berpotensi menurunkan 
kepuasan kerja karyawan.  Sehingga hipotesis yang penulis ajukan adalah :  
H2 : Relationship conflict  berpengaruh negatif terhadap kepuasan   kerja. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Benitez et al, (2007) menunjukan bahwa 
Relationship conflict  merupakan variabel yang memoderasi hubungan antara task conflict 
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dan kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan interaksi antara karyawan rawan memunculkan 
gesekan kepentingan antar anggota organisasi. Perbedaan pandangan berkaitan dengan 
pekerjaan dapat memunculkan sentimen ketidaksukaan kepada individu tertentu. Hal 
inilah yang membuat relationship conflict diduga memperkuat hubungan antara task 
conflict dan kepuasan kerja karyawan. Sehingga hipotesis yang penulis ajukan adalah :  
H3 : Relationship conflict  memoderasi hubungan antara task conflict     dan kepuasan 
kerja. 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Desain Penelitian  
 Desain penelitian yang digunakan adalah penelitian survei terhadap karyawan PT. 
Air Mancur Karanganyar melalui pengujian pertanyaan-pertanyaan. Penelitian ini menguji 
pengaruh task conflict terhadap kepuasan kerja dengan relationship conflict sebagai 
variabel moderator. Dilihat dari sisi dimensi waktunya penelitian ini termasuk dalam 
kategori penelitian cross sectional yaitu sebuah penelitian yang mengambil data melalui 
penyebaran kuesioner yang hanya sekali dikumpulkan, mungkin selama periode harian, 
mingguan, atau bulanan dalam rangka menjawab pertanyaan penelitian (Sekaran, 2006).  
 
B. Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling 
Populasi adalah jumlah dari keseluruhan obyek (satuan-satuan/individu-individu) 
yang karakteristiknya hendak diduga (Djarwanto, 1998). Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan PT. Air Mancur Karanganyar. Sampel adalah bagian dari 
populasi yang terdiri dari beberapa anggota yang dipilih dari populasi untuk diteliti 
(Sekaran, 2000). Jumlah sampel yang diambil dalam penelitian sebanyak 100 karyawan. 
Penentuan besarnya sampel ini didasarkan pada pendapat Roscoe dalam Sekaran (2000), 
yang menyatakan bahwa jumlah sampel > 30 dan < 500 pada sebagian besar penelitian 
sudah dapat mewakili populasinya. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah random sampling yaitu suatu cara pengambilan sampel dengan cara 
random atau acak.  
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C. Definisi Operasional 
Ada tiga variabel yang digunakan dalam penelitian ini.  
1. Variabel Dependen 
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja 
menunjukkan seberapa puas karyawan terhadap pekerjaannya. Lima pertanyaan 
diajukan untuk mengukur kepuasan kerja  dengan skala likert 5 poin (1 = sangat sering, 
2 = sering, 3 = jarang, 4 = sangat jarang, 5 = tidak sama sekali). Kuesioner 
dikembangkan berdasarkan penelitian Benitez et al (2007).  
2. Variabel Independen 
Variabel independen dalam penelitian ini adalah task conflict. Task conflict 
adalah konflik yang terjadi antara atasan dan bawahan atau antar anggota dalam 
organisasi yang disebabkan karena tugas yang sedang dikerjakan. Empat pertanyaan 
diajukan untuk mengukur task conflict dengan skala likert 5 poin (1 = sangat sering, 2 
= sering, 3 = jarang, 4 = sangat jarang, 5 = tidak sama sekali). Kuesioner 
dikembangkan berdasarkan penelitian Benitez et al (2007).  
 
3. Variabel Moderasi 
Variabel moderadi dalam penelitian ini adalah relationship conflict .  
Relationship conflict adalah konflik yang terjadi antara atasan dan bawahan atau antar 
anggota dalam organisasi yang terjadi karena interaksi sehari-hari dalam lingkungan 
kerja. Empat pertanyaan diajukan untuk mengukur relationship conflict dengan skala 
likert 5 poin (1 = sangat sering, 2 = sering, 3 = jarang, 4 = sangat jarang, 5 = tidak sama 
sekali). Kuesioner dikembangkan berdasarkan penelitian Benitez et al (2007).  
 
D. Sumber Data 
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Penelitian ini menggunakan dua sumber data, antara lain :  
1. Data Primer 
Merupakan data yang diperoleh peneliti secara langsung dari responden 
melalui kuesioner yang diisi oleh responden. Data inilah yang nantinya akan 
dianalisis lebih lanjut dengan menggunakan metode analisis yang telah ditentukan.  
2. Data Sekunder 
Merupakan data yang digunakan untuk melengkapi data primer dalam 
menyusun laporan penelitian. Data ini sifatnya sebagai pelengkap data primer. Data 
sekunder yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh diantaranya dari: 
 
a. Jurnal 
Artikel yang digunakan sebagai referensi dalam penelitian ini diperoleh dari 
jurnal-jurnal yang diterbitkan. 
b. Sumber lain 
Penggunaan referensi sumber lain yang relevan dengan penelitian ini berupa 
buku, skripsi maupun tesis. 
c. Website perusahaan 
 
E.  Analisis Data 
1. Statistik Deskriptif 
Analisis deskriptif adalah analisis data dengan cara mengubah data mentah 
menjadi bentuk yang lebih mudah dipahami dan diinterpertasikan. Analisis ini 
menggambarkan profil dan tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan. 
Selain itu analisis deskriptif juga digunakan untuk mengetahui faktor demografi dari 
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responden dan deskripsi dari data jawaban responden.  
2. Uji Validitas 
Uji validitas adalah tingkat ketepatan instrumen penelitian untuk 
mengungkapkan data sesuai dengan masalah yang hendak diungkapkan. Uji validitas 
dilakukan pada tiap item pertanyaan dalam kuesioner dengan tujuan untuk 
mengetahui sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur melakukan fungsi 
ukurnya. Pengukuran dikatakan valid jika mengukur tujuannya dengan nyata dan 
benar, serta sebaliknya alat ukur yang tidak valid adalah yang memberikan hasil 
ukuran menyimpang dari tujuannya. Uji validitas dilakukan untuk menilai seberapa 
baik suatu instrumen ataupun proses pengukuran terhadap konsep yang diharapkan 
untuk mengetahui apakah yang kita tanyakan dalam kuesioner sudah sesuai dengan 
konsepnya. (Ghozali, 2005 : 45)  
Penelitian ini menggunakan confirmatory factor analysis (CFA) untuk 
mengetahui validitas instrumen. Tinggi rendahnya validitas suatu angket dengan 
melihat factor loading dengan bantuan program komputer SPSS 15.0. Factor loading 
adalah korelasi item-item pertanyaan dengan konstruk yang diukurnya. Menurut Hair 
et al. (1998), factor loading lebih besar ± 0.30 dianggap memenuhi level minimal, 
sangat disarankan besarnya factor loading adalah ± 0.40, jika factor loading suatu 
item pertanyaan mencapai ± 0.50 atau lebih besar maka item tersebut sangat penting 
dalam menginterpretasikan konstruk yang diukurnya. Dalam CFA kita juga harus 
melihat pada output dari rotated component matrix yang harus secara ekstrak secara 
sempurna. Jika masing-masing item pertanyaan belum ekstrak secara sempurna, 
maka proses pengujian validitas dengan Factor Analysis harus diulang dengan cara 
menghilangkan item pertanyaan yang memiliki nilai ganda. 
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3. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji tingkat seberapa besar suatu pengukur 
untuk mengukur dengan stabil dan konsisten yang besarnya ditunjukkan oleh nilai 
koefisien, yaitu koefisien reliabilitas. Dalam penelitian ini uji reliabilitas dilakukan 
menggunakan metode Cronbach’s Alpha dengan menggunakan bantuan program 
SPSS for Windows versi 15.0. Klasifikasi nilai Cronbach’s Alpha, sebagai berikut :  
a) Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,80 - 1,0 dikategorikan reliabilitas baik. 
b) Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,60 – 0,79 dikategorikan reliabilitas dapat 
diterima. 
c) Nilai Cronbach’s Alpha ≤  0,60 dikategorikan reliabilitas buruk.  
 
4. Uji Normalitas Data 
Menurut Ghozali (2005), uji normalitas data dilakukan dengan tujuan untuk 
mengetahui apakah sampel yang diambil telah memenuhi kriteria sebaran atau 
distribusi normal. Pengujian normalitas data dilakukan dengan menggunakan uji 
Kolmogorov-Smirnov. Dengan uji ini dapat diketahui apakah distribusi nilai-nilai 
sampel yang teramati terdistribusi normal. Kriteria yang digunakan adalah pengujian 
dengan dua arah (two-tailed test), yaitu dengan membandingkan probabilitas (p 
value) yang diperoleh dengan taraf signifikansinya adalah 0,05. Jika p value > 0,05, 
maka data tersebut berdistribusi normal dan sebaliknya. Menurut Ghozali (2005), 
apabila terjadi gejala normalitas pada model regresi dapat dihilangkan dengan 
transformasi data. 
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5. Uji Asumsi Klasik 
1). Uji Multikolonieritas 
Menurut Ghozali, (2005) menyatakan multikolonieritas adalah situasi adanya 
korelasi antara variabel independen yang satu dengan variabel independen yang 
lainnya. Uji multikolonieritas dilakukan dengan meregresikan model analisis dan 
melakukan uji korelasi antara variabel independen dengan menggunakan 
Tolerance Value dan Varians Inflating Factor (VIF). Tolerance mengukur 
veriabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel 
independen lainnya. Apabila nilai Tolerance diatas 0,10 dan VIF dibawah 10 
menunjukan tidak terjadi multikolinieritas. Model regresi yang baik adalah apabila 
dalam model tersebut tidak terjadi korelasi antar variabel independennya. 
 
2). Uji Autokorelasi 
Autokorelasi merupakan korelasi antara anggota serangkaian observasi yang 
diurutkan menurut waktu atau ruang. Model regresi yang baik adalah apabila 
model tersebut tidak terjadi autokorelasi.  Apabila terjadi gejala autokorelasi pada 
model regresi, maka dapat dihilangkan dengan melakukan transformasi data dan 
menambah data observasi. Pengujian autokorelasi dalam model analisis regresi 
dapat dilakukan dengan menggunakan beberapa pengujian, antara lain uji Durbin-
Watson (statistik-d), dengan membandingkan nilai Durbin Watson hitung (d) 
dengan nilai Durbin Watson tabel yaitu batas lebih tinggi (upper bond atau du) dan 
batas lebih rendah (lower bond atau d1). Kriteria pengujiannya adalah sebagai 
berikut: 
(a) Jika 0 < d < d1, maka terjadi autokorelasi positif 
(b) Jika d1 < d < du, maka tidak ada kepastian apakah terjadi autokorelasi atau 
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tidak (ragu-ragu) 
(c) Jika 4-d1 < d < 4, maka terjadi autokorelasi negatif 
(d) Jika 4-du < d < 4-d1, maka tidak ada kepastian apakah terjadi autokorelasi atau 
tidak (ragu-ragu) 
(e) Jika du < d < 4-du, maka tidak terjadi autokorelasi baik positif atau negatif. 
 
3). Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Jika variance tetap, maka disebut homokedastis dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan uji 
park. Menurut Ghozali (2005) uji park dilakukan dengan cara : 
a. Lakukan uji regresi utama kemudian dapatkan nilai variabel residual 
b. Kuadratkan nilai residual dengan melakukan transformasi data 
c. Hitung logaritma dari kuadrat residul dari menu transform compute 
d. Regresikan hasil variabel logaritma dari kuadrat residual sebagai variabel 
dependen dengan variabel independen. 
e. Jika output SPSS memberikan hasil yang tidak signifikan hal tersebut 
menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas. 
  
6. Uji Hipotesis 
Hipotesis dalam penelitian ini menggunakan regresi bertahap (hierical 
regresion). Adapun persamaan regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
                  KK =  a + b1 TC ....................................................................(1) 
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                  KK =  a + b1 TC + b2 RC…………………….......................(2) 
                        KK =  a + b1 TC + b2 RC +b3 TC*RC .................................(3) 
Keterangan Notasi : 
KK = Kepuasan Kerja 
TC = Task conflict  
RC = Relationship conflict   
TC*RC = Interaksi antara task conflict dan relationship conflict  
a = Konstanta 
b1 - b3  = Koefisien regresi 
 
Ada beberapa point penting yang perlu diperhatikan antara lain : 
1). Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
Koefisien determinasi adalah nilai yang menunjukkan seberapa besar 
variabel independen dapat menjelaskan variabel dependennya. Nilai koefisien 
determinasi (Adusted R2) dilihat pada hasil pengujian regresi bertahap. Melalui 
pengujian ini akan mengetahui berapa besar pengaruh task conflict, 
relationship conflict dan interaksi task conflict dan relationship conflict 
terhadap kepuasan kerja.  
 
2). Uji t (Pengaruh Parsial) 
Uji t bertujuan menguji pengaruh masing-masing variabel independen 
terhadap variabel dependennya.  Dalam uji t ini kita juga akan melihat apakah 
interaksi antara task conflict dan relationship conflict  berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Apabila berpengaruh signifikan hal tersebut 
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membuktikan bahwa relationship conflict  adalah variabel yang memoderasi 
hubungan antara task conflict dan relationship conflict  dan kepuasan kerja. 
Relationship conflict memperkuat hubungan antara task conflict dan kepuasan 
kerja karyawan. 
 
Untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel independen 
secara parsial terhadap variabel dependen, pengujian yang dilakukan meliputi 
beberapa tahap, antara lain : 
1. Menyusun formula hipotesis. 
Ho : ib  = 0 
Artinya nilai uji respon konflik hubungan tidak mempunyai pengaruh terhadap 
fungsi tim dan keefektifan tim. 
Ho : ib ¹ 0 
Artinya nilai uji respon konflik hubungan mempunyai pengaruh terhadap fungsi 
tim dan effektifitas tim. 
2. Menentukan level of significance 
 (α) = 0,05 , dengan t tabel : t α/2, df = N-k 
3. Kriteria pengujian : 
Ho diterima bila - t ££ hitungtabel  t t tabel  
   Ho ditolak bila t hitung > t tabel  atau t hitung <- t tabel  
4. Perhitungan nilai t. 
5. Kesimpulan Ho diterima atau ditolak.  
Rumus uji t yang digunakan (Djarwanto P.S., 1999) 
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t = 
i
i
Sb
b
 
dimana : 
ib  = koefisien regresi masing-masing variabel. 
iSb = standard error 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
 Gambaran Umum Obyek Penelitian 
1. Sejarah singkat dan perkembangan PT. Air Mancur   
PT Air mancur merupakan salah satu perusahaan jamu yang terbesar di Indonesia. 
Pertama kali PT. Air Mancur merupakan suatu usaha rumah atau home industri. Pada 
awalnya perusahaan ini mula-mula dirintis pada tanggal 23 maret 1963 oleh lambertus 
Wono Santoso, Rudi Hendrotanoyo, dan Kimun Ongkosanjoyo yang berlokasi di sebuah 
rumah sewa yang terletak di kampung Pucang Sawit. Dikatakan home industri  karena 
hanya memiliki tenaga kerja yang terbatas yaitu 11 orang pekerja dan dengan di Bantu 
dengan alat sederhana dan sangat tradisional yaitu bekerja dengan menggunakan alu dan 
lumping. Hasil peroduksi tersebut mereka beri nama Air Mancur dan dipasarkan ke 
Jakarta. Nama air mancur didapat saat LW. Santoso  memasarkan hasil produksinya ke 
jakarta, ia melihat ada air mancur di Jalan Thamrin yang kemudian muncul ide untuk 
memberi nama Air Mancur pada hasil produksinya. 
 Setelah adanya perkembangan usaha, perusahaan ini mulai dapat menyewa sebuah 
pabrik lengkap dengan mesin gilingnya yaitu pabrik bekas penggilingan gaplek yang 
berlokasi di desa cubluk, Wonogiri yang masyarakat sekitar dikenal dengan nama seng. 
Tepat pada tanggal 23 Desember 1963 perusahaan yang hanya sebuah home industri 
berubah menjadi sebuah perusahaan yang berbentuk persero terbatas dengan nama PT. Air 
Mancur yang  berkedudukan di Wonogiri, dengan akta notaris Ton Sice di Semarang 
No.65 serta akte pembetulan No.56 yang di keluarkan tanggal 5 Juli 1964 dengan 
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pembagian tugas : 
1) Bapak LW. Santoso memegang bagian pemasaran. 
2) Bapak Rudi Hendrotanoyo sebagai pemegang bagian administrasi, organisasi dan 
pemegang mutu. 
3) Bapak Kim Ongkosanjoyo sebagai pemegang saham bagian produksi/penggilingan. 
Pada tanggal 1 Januari 1964 seluruh bagian produksi PT.Air Mancur dipindah dari, 
pucang sawit ke Wonogiri. Dan dengan lokasi baru tersebut tenaga bertambah menjadi 20 
orang dan peralatan sedikit demi sedikit diganti dengan mesin dan hasil produksi jamu 
PT.Air Mancur mulai diminati masyarakat. Dalam perkambangan PT.Air Mancur  banyak 
mengalmai berbagai hambatan. Missal pada tahun 1996 PT.Air Mancur  mengalami 
tantangan yang hampir membuat perusahaan gulung tikar atau bangkrut. Hal ini 
disebabkan adanya gerakan 30 September/ PKI, yang mengakibatkan kondisi politik dan 
ekonomi Indonesia mengalami gangguan dan berpengaruh terhadap perusahaan yang 
sedang berkembang menjadi terhambat salam beroperasi untuk menyebarkan produk-
produknya ke berbagai wilayah di Indonesia. 
 Tetapi berkat kegigihan LW. Santoso yang pada waktu itu diserahai kepercayaan 
untuk mengemudikan jalannya  roda perusahaan dan dengan di Bantu kerja keras dan 
keuletan segenap keryawan perusahaan PT.Air Mancur berhasil lolos dan dapat bertahan 
dari cobaan dan tantangan tersebut. Dan mlai pada saat itu tahun berganti dengan tahun 
PT.Air Mancur   mengalami perkembangan usaha yang sangat pesat. Produk-produknya 
mulai diminati dan dikenal masyarakat Indonesia. 
 Selanjutnya pada tahun 1974 PT.Air Mancur membangun sebuah pabrik baru yang 
terletak di sebelah utara palur tepatnya di desa Tegalrejo Dagen Jaten Kabupaten 
Karanganyar atau sering disebut dengan Jalan Raya Solo-Sragen Km.7. sampai tahun 2009 
PT.Air Mancur memiliki enam unit kerja antara lain: 
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1) Wonogiri ada  dua lokasi 
a) Di Jalan Palem No. 51-53 Wonogiri sebagai tempat pengolahan produk makanan 
dan minuman 
b) Disalak giripurwo wonogiri sebagai tempat produksi 
2) Jajar Laweyan Solo sebagai tempat pengolahan bahan baku, logistik. 
Palur Karanganyar sebagai proses pengolahan jamu serbuk dan obat luar dalam bentuk 
padat , labolatorium dan kantor pusat. 
3) Klampisan Wonogiri sebagai pengolahan produk jamu ekstrak. 
4) Jetis sebagai tempat pengolahan produk kosmetik. 
5) Cecep sebagai tempat proses pengemasan jamu serbuk dan obat luar dalam bentuk 
padat. 
Dan untuk divisi PT.Air Mancur   memiliki 3 divisi yaitu : 
1. Divisi Jamu 
a. jamu serbuk  : di Palur, Cecep, Jajar dan Salak 
b. Jamu ekstrak : di Klamipsan  
2. Divisi kosmetik  di Jetis. 
3. Divisi makanan dan minuman di Palem Wonogiri. 
2. Visi, Misi dan Tujuan 
Adapun visi, misi, motto dan tujuan yang ingin dicapai PT.Air Mancur yaitu : 
1. Visi : Masyarakat Sehat Sejahtera  
2. Misi : 
a. Tanggap :  dapat memberikan kepuasan kepada seluruh masyarakat. 
b. Tangguh :  mampu membangun sistem secara professional. 
c. Tumbuh : terus menciptakan produk yang berkualitas dan membudayakan 
pemakaian. 
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3. Motto : mampu membangun sistem manajemen secara professional. 
4. Tujuan yang ingin di capai PT.Air Mancur adalah : 
a. Menghasilkan produk yang bermutu dan diarahkan kepada konsumen dan 
menghasilkan keuntungan yang besar. 
b. Meningkatkan kemampuan untuk tumbuh dan berkembang dalam dunia usaha. 
c. Ikut membantu pemerintah dalam mengatasi pengangguran dengan membuka 
lapangan pekerjaan. 
d. Melestasikan budaya tradisional dengan memanfaatkan kekayaan alam Indonesia. 
e. Membantu perekonomian nasional sebagai salah satu penghasil dan penyumbang 
devisa Negara. 
3. Sruktur Organisasi  
Badan hukum perusahaan perusahaan PT.Air Mancur  adalah perseroaan terbatas. 
Kekuasaan tertinggi dipegang oleh dewan komisaris yang merupakan wakil para anggota 
persero. Dewan komisaris dalam melaksanakan tugas di Bantu oleh Direksi dan Direktur 
muda. Struktur organisasi berbentuk struktur organisasi garis dan staff, sebab kesatuan 
komando akan terjamin dan pembagian tugas akan lebih jelas, selain itu, juga dibantu oleh 
tenaga-tenaga ahli dalam berbagai bidang yang di sesuaikan dengan fungsinya. 
Organisasi merupakan suatu bentuk tatanan kerja yang di lengkapi dengan 
fungsionarisnya, sedangkan pengertian organisasi perusahaan adalah suatu hubungan 
struktural antara berbagai unsur di dalam rumah tangga perusahaan. Dalam setiap perusahaan 
pasti selalu ada struktur  organisasi yang fungsinya untuk mencipatakan hasil kerjasama yang 
baik antar pemimpin dan bawahannya dalam mencapai tujuan organisasi. 
Adapun struktural PT.Air Mancur   dapat di lihat pada gambar IV.1. secara garis besar 
dapat di uraikan beberapa tugas dan tanggung jawab dari tiap kegiatan dalam struktur 
organisasi PT.Air Mancur   antara lain : 
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1) Direksi (CEO) 
a. Memimpin dan bertanggung jawab atas kegiatan operasional perusahaan. 
b. Mengadakan kerjasama atau hubungan baik kedalam maupun keluar perusahaan. 
c. Menguasai pelaksanaan kerja para General Manager dalam menjalankan perusahaan 
mereka. 
2) Quality Affairs Officer 
Sebagai wakil perusahaan dalam menerapkan standar mutu ISO dan menjamin kualitas 
produk perusahaan. 
3) Pengawasan dan tanggung jawab produksi (PPJP) 
Sebagai wakil perusahaan dalam berhubungan dengan departemen kesehatan dan 
bertannggung jawab terhadap mutu dan kesehatan produk. 
4) Internal Auditor 
Bagian ini bertugas memeriksa pengeluaran dan pemasukan tiap departemen. 
5) Legal Officer dan Cooperate scretary 
a. Membantu tugas para direktur dalam penyimpanan dan pengisian dokumen serta 
tugas-tugas  yang berhubungan dengan kelancaran surat-menyurat. 
b. Sebagai wakil direktur untuk tugas luar. 
6) HRD Officer 
Bagian ini membawahi unit kerja regional untuk tiap wilayah Wonogiri, Palur , Jajar, 
Jetis.   
7) General Affairs Officer 
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Bagian ini bertugas untuk membantu jalannya kinerja seluruh departemen, seperti 
pembelian alat-alat yang di butuhkan tiap-tiap departemen.  
8) Management Traineer 
a. Melaksanaan set-up, manajemen dan pengembangan program-program 
perusahaan. 
b. Melaksanakan program pelatihan pada karyawan. 
c. Memberikan dorongan kepada tiap-tiap departemen untuk meningkatkan kerja.  
9) GM Operations 
Mengkoordinasi seluruh kegiatan operasi yang meliputi pengadaan barang produksi 
maupun teknisi. 
10) GM. Finance dan Logistic 
Menyelenggarakan tugas-tugas administrasi perusahaan secara keseluruhan. 
11) GM. Marketing 
Mengkoordinir semua saluran distribusi dalam uasaha memasarkan serta merencanakan 
kegiatan pemasaran  
 
 
12) National Sales Manager 
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Bertanggung jawab di dalam memperluas dan menaikkan omzet penjualan serta 
mempertahankan tingkat penjualan yang telah ada.   
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 Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui karakteristik dan tanggapan 
responden terhadap item-item pertanyaan dalam kuesioner. Pengambilan data dilakukan 
dengan metode survey, yaitu dengan memberikan kuesioner secara langsung. 
  Dalam penelitian ini dibagikan 112 kuesioner kepada karyawan PT. Air Mancur 
Karanganyar. Dari jumlah tersebut, diperoleh pengembalian kuesioner dan layak diolah 
sebanyak 100 buah (respon rate 89,3%) 
1. Karakteristik Responden 
Gambaran tentang karakteristik responden diperoleh dari data diri yang terdapat pada 
bagian data responden yang meliputi usia, jenis kelamin,  tingkat pendidikan, dan bagian 
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yang disajikan pada tabel IV.1,  IV.2, dan IV. 3 berikut ini: 
Tabel IV. 1 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Usia 
 
Usia Jumlah Persentase 
(%) 
< 20     tahun 3 3% 
21 - 30 tahun 56 56%  
31 - 40 tahun 22 22%  
41- 45  tahun 15 15%  
> 45     tahun 4 4% 
Jumlah 100 100%   
    Sumber : data primer yang diolah, 2009 
Bardasarkan tabel IV. 1 di atas dapat diketahui responden yang berusia   21 – 30 
paling banyak jumlahnya yaitu 56 orang atau 56%, kemudian responden yang berusia 31 
– 40 tahun dengan jumlah 22 orang atau 22%. Responden yang berusia 41 - 45 tahun 
berjumlah 15 orang atau 15%. Responden yang berusia  > 45 tahun  berjumlah 4orang 
atau 4% dan yang paling sedikit adalah responden yang berusia < 20 tahun dengan jumlah 
3 orang atau 3%. 
 
 
Tabel IV. 2 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin Jumlah Karyawan  Prosentase 
Laki-laki 43 43% 
Perempuan 57 57% 
TOTAL 100 100% 
            Sumber : data primer yang diolah, 2009 
Berdasarkan Tabel IV.2  di atas dapat diketahui responden yang lebih banyak adalah 
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berjenis kelamin laki-laki yang  berjumlah 43 orang atau 43% dibanding responden 
perempuan dengan jumlah 57 orang atau 57%.  
Tabel IV. 3 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Tingkat Pendidikan  
 
Tingkat Pendidikan Jumlah  Prosentase 
SMP   5   5% 
SMA/SMK 53 53% 
D3 27 27% 
S1 15 15% 
TOTAL 100 100% 
         Sumber : data primer yang diolah, 2009 
      Tabel IV.3 di atas dapat diketahui dari 100 responden yang mengisi kuesioner, 
responden dengan tingkat pendidikan terakhir SMA/SMK paling banyak dengan jumlah 
53 orang atau 53% kemudian responden dengan pendidikan D3 sebanyak 27 orang atau 
27%, selanjutnya responden dengan pendidikan S1 sebanyak 15 orang atau 15%, dan 
yang paling sedikit responden dengan tingkat pendidikan SMP dengan jumlah 5 orang 
atau 5%. 
2. Tanggapan Responden 
  Tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan peneliti nampak pada 
jawaban responden. Dalam analisis ini akan diuraikan mengenai kecenderungan pendapat 
dan tanggapan dari karyawan Air Mancur, Karanganyar selaku responden dalam 
penelitian ini. Pernyataan-pernyataan responden mengenai variabel penelitian dapat 
dilihat pada jawaban responden berikut ini. 
a. Tanggapan Responden Terhadap Task Conflict 
Tabel IV.4 
Deskripsi Tanggapan Responden 
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Terhadap Task Conflict 
 
No Pertanyaan 1 2 3 4 5 
1 Seberapa sering Anda mengalami 
konflik berkaitan dengan proyek 
atau pekerjaan antara Anda dan 
supervisor Anda 
36 48 9 7 0 
2 Seberapa sering Anda mengalami 
konflik yang berkaitan dengan ide 
sebuah pekerjaan antara Anda dan 
supervisor Anda  
23 64 11 2 0 
3 Seberapa sering Anda mengalami 
perbedaan pendapat dengan 
supervisor Anda berkaitan dengan 
teknis pekerjaan 
23 64 10 3 0 
4 Seberapa sering supervisor Anda  
tidak setuju dengan cara Anda 
menyelesaikan pekerjaan 
20 62 14 4 0 
 
Sumber : data primer yang diolah, 2009 
1. Berdasarkan data dari tabel  diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
sebanyak 48 orang atau 48 % menjawab   sering atas item pertanyaan seberapa 
sering Anda mengalami konflik berkaitan dengan proyek atau pekerjaan antara 
Anda dan supervisor Anda. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa 
sering mengalami konflik yang berkaitan dengan proyek atau pekerjaan dengan 
supervisornya. 
2. Berdasarkan data dari tabel  diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
sebanyak 64 orang atau 64 % menjawab sering atas item pertanyaan seberapa 
sering Anda mengalami konflik yang berkaitan dengan ide sebuah pekerjaan 
antara Anda dan supervisor Anda. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden 
merasa sering mengalami konflik yang berkaitan  ide sebuah pekerjaan dengan 
supervisornya. 
3. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
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sebanyak 64 orang atau 64% menjawab  sangat jarang atas item pertanyaan 
seberapa sering Anda mengalami perbedaan pendapat dengan supervisor Anda 
berkaitan dengan teknis pekerjaan Hal ini berarti sebagian besar responden merasa 
sering mengalami perbedaan pendapat dengan supervisor berkaitan dengan teknis 
pekerjaan. 
4. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa  responden sebanyak 
orang 62 atau 62 % menjawab sangat jarang atas item pertanyaan seberapa sering 
supervisor Anda  tidak setuju dengan cara Anda menyelesaikan pekerjaan. Hal ini 
berarti bahwa sebagian besar responden merasa sering cara menyelesaikan 
pekerjaannya tidak disetujui supervisornya. 
b. Tanggapan Responden Terhadap Relationship Conflict 
Tabel IV.5 
Deskripsi Tanggapan Responden 
Terhadap Relationship Conflict 
 
No Pertanyaan 1 2 3 4 5 
1 Seberapa sering anda mengalami  
benturan kepentingan dengan 
supervisor Anda 
4 38 33 25 0 
2 Seberapa sering perasaan emosional 
Anda mempengaruhi hubungan 
Anda dengan supevisor Anda 
2 31 61 6 0 
3 Seberapa sering terjadi konflik 
antara Anda dengan supervisor Anda 
berkaitan dengan masalah pribadi 
1 39 33 26 1 
4 Seberapa sering terjadi konflik 
emosional antara Anda dan 
supervisor Anda 
3 37 51 9 0 
 
Sumber : data primer yang diolah, 2009 
1. Berdasarkan data dari tabel  diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
sebanyak 38 orang atau 38 % menjawab   sering  atas item pertanyaan saya sering 
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terjadi benturan kepentingan antara saya dan supervisor saya. Hal ini berarti 
bahwa sebagian besar responden merasa sering terjadi benturan kepentingan 
dengan supervisor. 
2. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
sebanyak 61 orang atau 61% menjawab  jarang atas item pertanyaan perasaan 
emosional saya mempengaruhi hubungan saya dengan supervisor. Hal ini berarti 
sebagian besar responden merasa perasaan emosionalnya jarang mempengaruhi 
hubungan dengan supevisor. 
3. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa  responden sebanyak 
orang 39 atau 39 % menjawab sering atas item pertanyaan seberapa sering terjadi 
konflik antara Anda dengan supervisor Anda berkaitan dengan masalah pribadi. 
Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa sering mengalami konflik 
dengan  supervisor berkaitan dengan masalah pribadi. 
4. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
sebanyak 51 orang atau 51 % menjawab  jarang atas item pertanyaan seberapa 
sering terjadi konflik emosional antara Anda dan supervisor Anda. Hal ini berarti 
bahwa sebagian besar responden merasa jarang mengalami konflik emosional 
dengan supervisornya.  
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c. Tanggapan Responden Terhadap Kepuasan Kerja 
Tabel IV.6 
Deskripsi Tanggapan Responden 
Terhadap Kepuasan Kerja 
 
No Pertanyaan 1 2 3 4 5 
1 Seberapa sering Anda merasa puas 
dengan pekerjaan Anda saat ini 
7 36 36 20 1 
2 Seberapa sering Anda merasa puas 
dengan dukungan organisasi kepada 
Anda 
10 57 27 6 0 
3 Seberapa sering Anda merasa puas 
dengan kebijakan organisasi 
12 44 32 12 0 
4 Seberapa sering Anda merasa puas 
dengan hubungan yang terjalin 
antara Anda dan supervisor Anda 
14 44 30 12 0 
5 Seberapa sering Anda merasa puas 
dengan kesempatan peningkatan 
karir yang diberikan organisasi 
11 54 26 9 0 
Sumber : data primer yang diolah, 2009 
 
 
1. Berdasarkan data tabel  di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
sebanyak 36 orang atau 36 % menjawab  sering  atas item pertanyaan seberapa 
sering Anda merasa puas dengan pekerjaan Anda saat ini. Hal ini berarti bahwa 
sebagian besar responden merasa sering puas dengan pekerjaannya saat ini. 
2. Berdasarkan data tabel  di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
sebanyak 57 orang atau 57 % menjawab  sering  atas item pertanyaan seberapa 
sering Anda merasa puas dengan dukungan organisasi kepada Anda. Hal ini 
berarti bahwa sebagian besar responden merasa sering  puas dengan dukungan 
organisasi. 
3. Berdasarkan data tabel  di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
sebanyak 44  orang atau 44 % menjawab  sering  atas item pertanyaan seberapa 
sering Anda merasa puas dengan kebijakan organisasi. Hal ini berarti bahwa 
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sebagian besar responden merasa sering  puas dengan kebijakan  organisasi. 
4. Berdasarkan data tabel  di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
sebanyak 44  orang atau 44 % menjawab  sering  atas item pertanyaan seberapa 
sering Anda merasa puas dengan hubungan yang terjalin antara Anda dan 
supervisor Anda.  Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa sering  
puas dengan hubungan yang terjalin dengan supervisor. 
5. Berdasarkan data tabel  di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden 
sebanyak 54  orang atau 54 % menjawab  sering  atas item pertanyaan seberapa 
sering  Anda merasa puas dengan kesempatan peningkatan karir yang diberikan 
organisasi.  Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa sering  puas 
dengan kesempatan peningkatan karir yang diberikan organisasi.  
 Analisis Kuantitatif 
1. Uji Validitas 
Validitas atau tingkat ketepatan suatu instrumen penelitian adalah tingkat 
kemampuan instrumen penelitian untuk mengungkapkan data sesuai dengan masalah yang 
hendak diungkapkannya. Validitas menunjukkan ketepatan dan kecermatan suatu alat 
ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu instrumen dikatakan valid apabila mampu 
mengukur apa yang ingin diukur dan dapat mengungkapkan data dari variabel yang 
diteliti secara tepat. Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan Confirmatory Factor 
Analisys (CFA). Hasil uji CFA tersaji pada tabal berikut ini. 
Tabel IV.7 
Hasil Uji Validitas 
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Rotated Component Matrixa
 .802  
 .565  
 .691  
 .784  
  .845
  .502
  .898
  .637
.752   
.840   
.730   
.784   
.829   
TC1
TC2
TC3
TC4
RC1
RC2
RC3
RC4
KK1
KK2
KK3
KK4
KK5
1 2 3
Component
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
Rotation converged in 4 iterations.a. 
 
Sumber: Data Primer diolah 
Output CFA menunjukkan bahwa rotated component matrix yang telah terekstrak 
secara sempurna. Tidak ada iterm pertanyaan yang perlu dikeluarkan. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa semua item pertanyaan dalam kuesioner tersebut adalah valid, sehingga 
data dapat masuk pada tahap analisis selanjutnya. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian reliabilitas. Uji 
reliablitas mengindikasikan bahwa suatu instrumen tidak bias dan sejauh mana suatu 
instrumen handal pada waktu, tempat, dan orang yang berbeda-beda (Sekaran, 2003). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
koefisien Cronbach’s Alpha. Koefisien Cronbach’s Alpha yang mendekati 1 menandakan 
reliabilitas konsistensi yang tinggi. Umumnya, koefisien reliabilitas Cronbach’s Alpha 
kurang dari 0,60 menandakan reliabilitas yang buruk. Reliabilitas yang dapat diterima 
berada di antara range 0,60 – 0,79 dan reliabilitas yang baik adalah yang lebih dari 0,80 
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(Sekaran, 2003). 
Hasil pengujian reliabilitas variabel-variabel didapatkan nilai Cronbach’s Alpha 
masing-masing variabel yang disajikan dalam Tabel IV.8: 
Tabel IV.8 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel 
No Variabel Cronbach’s alpha Keterangan 
1 Task Conflict 0,7472 Dapat diterima 
2 Relation Conflict 0,7905 Dapat diterima 
3 Kepuasan kerja 0,8769 Baik 
Sumber : Data primer yang diolah 
Dari tabel IV.8 dapat dilihat bahwa semua instrumen dinyatakan reliabel karena 
mempunyai nilai cronbach’s alpha > 0,60. 
3. UJI NORMALITAS 
Menurut Ghozali (2005), uji normalitas data dilakukan dengan tujuan untuk 
mengetahui apakah sampel yang diambil telah memenuhi kriteria sebaran atau distribusi 
normal. Pengujian normalitas data dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov-
Smirnov. Dengan uji ini dapat diketahui apakah distribusi nilai-nilai sampel yang teramati 
terdistribusi normal. Kriteria yang digunakan adalah pengujian dengan dua arah (two-
tailed test), yaitu dengan membandingkan probabilitas (p value) yang diperoleh dengan 
taraf signifikansinya adalah 0,05. Jika p value > 0,05, maka data tersebut berdistribusi 
normal dan sebaliknya. Menurut Ghozali (2005), apabila terjadi gejala normalitas pada 
model regresi dapat dihilangkan dengan transformasi data. 
Tabel IV.9 
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Uji Normalitas 
 
Variabel Probabilitas 
Asymp.Sig. 
(2-tailed) Kesimpulan 
Task Conflict 0,05 0,075 Berdistribusi normal 
Relationship Conflict 0,05 0,088 Berdistribusi normal 
Kepuasan Kerja 0,05 0,239 Berdistribusi normal 
Sumber: Data Primer diolah 
 
 Dari tabel dapat diketahui bahwa semua variabel yang digunakan dalam penelitian 
berdistribusi normal. 
4. Uji Autokorelasi 
Tabel IV.10 
Hasil Uji Autokorelasi 
 
VARIABEL DURBIN WATSON 
HITUNG 
KESIMPULAN 
TC, RC 1,864 Tidak ada autokorelasi 
Sumber: Data Primer diolah 
Berdasarkan tabel  dapat diketahui bahwa nilai Durbin Watson hitung (Dw) adalah 
sebesar 1,864 sedangkan nilai du yang diperoleh dari tabel adalah sebesar 1,715. 
5. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji ada tidaknya hubungan yang 
sempurna atau hubungan yang hampir sempurna diantara variabel bebas pada model 
regresi. Cara yang digunakan untuk mendeteksi gejala ada tidaknya multikolinearitas 
adalah dengan melihat nilai tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor). Jika nilai 
tolerance dibawah 0,1 dan VIF lebih besar dari 10 maka menunjukkan adanya 
multikolinearitas. Sebaliknya jika nilai tolerance diatas 0,1 dan VIF dibawah 10 maka 
tidak terjadi multikolinearitas. 
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Hasil pengujian multikolinearitas ditunjukkan dalam tabel berikut ini : 
Tabel IV.11 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
VARIABEL TOLERANCE VIF KETERANGAN 
TC 0.869 1,151 Tidak terjadi multikolinearitas 
RC 0.869 1,151 Tidak terjadi multikolinearitas 
Sumber: Data Primer diolah 
Dari tabel diatas diketahui bahwa seluruh variabel mempunyai nilai tolerance 
lebih besar dari 0,1 dan VIF (Variance Inflation Factor) kurang dari 10. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak mengalami gejala 
multikolinearitas. 
Uji Heterokedastisitas 
Tabel IV.12 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
Variabel Signifikansi Keterangan 
TC 0,590 Tidak ada heterokedastisitas 
RC 0,964 Tidak ada heterokedastisitas 
   Sumber: Data Primer diolah 
Dari tabel di atas diketahui tingkat signifikansi dari variabel task conflict dan 
relation conflict secara statistik tidak signifikan karena nilainya > 0,05. 
 
 PENGUJIAN HIPOTESIS 
1. Regresi Bertahap (Hierical Regression)  
Tabel IV.13 
Hasil Regresi Bertahap 
 
Variabel B t P R2 ∆ R2 
Task Conflict -0.756 -5.412 0.000 0.230  
Task Conflict  -0.615 -4.230 0.000 0.263 0.033 
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Relationship Conflict -0.348 -2.637 0.009 
Task Conflict  
Relationship Conflict 
TC*RC 
1.321 
2.092 
-0.147 
2.169 
2.761 
-2.256 
0.033 
0.007 
0.002 
0.334 0.071 
Dependent Variabel : Kepuasan Kerja 
Sumber: Data Primer diolah 
1). Adjusted R2 
Nilai R2 untuk variabel independent task conflict sebesat 0.230 atau 23 %. Hal 
tersebut menunjukan bahwa 23% perubahan kepuasan kerja dipengaruhi oleh task conflict. 
Apabila variabel relationship conflict dimasukan pada persamaan regresi maka nilai 
adjusted R2 akan berubah menjadi 0.263 atau 26.3. Terjadi kenaikan sebesar 3.3%. Hal 
tersebut berate 26.3% perubahan kepuasan kerja dipengaruhi oleh task conflict dan 
relationship conflict. Apabila variabel interaksi antara task conflict dan relationship 
conflict dimasukan dalam model regresi maka nilai adjusted R2 akan berubah menjadi 
0.334 atau 33.4%. Terjadi kenaikan sebesar 7.1%. Hal tersebut berart 33.4% perubahan 
kepuasan kerja dipengaruhi oleh task conflict dan relationship conflict serta interaksi 
antara task conflict dan relationship conflict. Masuknya variabel moderasi dalam model 
penelitian meningkatkan kemampuan model regresi dalam menjelaskan variabel 
dependennya.  
2). Uji F 
 Pengujian terhadap F regresi diperoleh nilai F hitung sebesar 17.579 dengan 
signifikansi sebesar 0.000. Pengujian memberikan hasil yang signifikan sehingga dapat 
disimpulkan bahwa task conflict dan relationship conflict serta interaksi antara task 
conflict dan relationship conflict berpengaruh secara bersama-sama terhadap kepuasan 
kerja karyawan. 
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3). Uji t  
Pengujian terhadap nilai t regresi dari persaman hierical regression untuk variabel 
task conflict diperoleh koefiesn regresi sebesar -0.756 dengan signifikansi sebesar 0.000. 
Pengujian memberikan hasil yang signifikan sehingga dapat disimpulkan bahwa task 
conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Pengujian 
terhadap variabel relationship conflict menunjukan koefisien regresi sebesar 0.348 dengan 
signifikansi sebesar 0.009. Pengujian memberikan hasil yang signifikan sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel relationship conflict berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Pengujian terhadap variabel interaksi antara task 
conflict dan relationship conflict menunjukkan koefisien regresi sebesar -0.147 dengan 
signifikansi sebesar 0.002. Pengujian memberikan hasil negatif dan signifikan. Namun 
masuknya variabel interaksi ke dalam model regersi membuat koefisien task conflict dan 
relationship conflict menjadi positif terhadap kepuasan kerja. Koefisien regresi task 
conflict berubah dari -0.615 menjadi 1.321 sedangkan keofisien relationship conflict 
berubah dari -0.348 menjadi 2.092. Relationship conflict dikatakan memoderasi pengaruh 
task conflict terhadap kepuasan kerja jika masuknya variabel interaksi ke dalam model 
regresi membuat koefisien menjadi semakin negatif. Sedangkan hasil penelitian ini 
membuat model menjadi semakin positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa relationship 
conflict tidak memoderasi pengaruh task conflict terhadap kepuasan kerja.  
 Pembahasan Hasil Penelitian 
Setelah menilai model secara keseluruhan dan menguji hubungan kausalitas seperti yang 
dihipotesiskan, tahap selanjutnya adalah pembahasan hasil penelitian sebagai berikut: 
Hipotesis 1: Task conflict berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja  
Hipotesis  ini bertujuan untuk menguji apakah task conflict berpengaruh negatif terhadap 
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kepuasan kerja. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa task conflict memiliki 
pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis 1 didukung. 
Artinya secara statistik dapat ditunjukkan bahwa task conflict berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa penurunan task conflict akan  
mengakibatkan meningkatnya kepuasan kerja karyawan atau dengan kata lain semakin 
tinggi task conflict  maka kepuasan kerja karyawan  akan semakin rendah. Hasil penelitian 
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Medina et al (2002) memberikan bukti 
bahwa task conflict berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Task conflict akan membuat 
karyawan merasa usahanya kurang optimal karena adanya ketidaksetujuan terhadap cara 
kerja. Hal ini diduga akan membuat karyawan tidak mengoptimalkan potensi yang 
dimiliki sehingga kepuasan kerja menjadi menurun.  
Hipotesis 2: Relationship conflict  berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja 
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah relationship conflict  berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan kerja. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa relationship 
conflict memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga 
hipotesis 2 didukung.. Artinya secara statistik dapat ditunjukkan bahwa relationship 
conflict  memang berpengaruh berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Hal ini 
mengindikasikan bahwa penurunan relationship conflict  akan  mengakibatkan 
meningkatnya kepuasan kerja atau dengan kata lain semakin tinggi relationship conflict  
maka kepuasan kerja semakin rendah. Hasil ini konsisten dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Cho and Conneley (2001) menyatakan konflik dalam organisasi akan 
dapat berpengaruh negatif terhadap organisasi apabila tidak dikelola dengan baik. Medina 
et al (2002) menyatakan relationship conflict  merupakan perasaan ketidaksukaan 
terhadap individu lain karena sifat-sifat yang dinilai tidak sama atau buruk. Relationship 
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conflict  akan membuat kerjasama antar anggota organisasi tidak berjalan dengan baik 
sehingga kinerja karyawan tidak dapat berjalan dengan optimal. 
Hipotesis 3: Relationship conflict  memoderasi hubungan antara task conflict dan 
kepuasan kerja 
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah relationship conflict  memoderasi pengaruh 
task conflict terhadap kepuasan kerja. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa 
relationship conflict tidak  memoderasi pengaruh task conflict terhadap kepuasan kerja, 
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 ditolak. Artinya secara statistik dapat 
ditunjukkan bahwa relationship conflict  berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan 
kerja dan bukan variabel moderasi. Hasil ini tidak  sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh oleh Benitez et al (2007) menunjukan bahwa relationship conflict  
merupakan variabel yang memoderasi pengaruh task conflict terhadap kepuasan kerja. 
Relationship conflict berpengaruh terhadap kepuasan kerja tetapi tidak memoderasi 
pengaruh task conflict terhadap kepuasan kerja. Relationship conflict  dikatakan 
memoderasi pengaruh task conflict terhadap kepuasan kerja jika masuknya variabel 
moderasi akan membuat koefisien akan menjadi semakin negatif. Namun penelitian ini 
menunjukan hasil yang berlawanan. Masuknya variabel interaksi ke dalam model 
penelitian membuat koefisien menjadi positif yaitu sebesar 1.321 untuk task conflict dan 
2.092 untuk relationship conflict. Penulis menduga perbedaan hasil penelitian ini dengan 
hasil penelitian Benitez et al (2007) disebabkan karena perbedaan  sampel penelitian. 
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebagian besar memberikan respon yang 
rendah terhadap terjadinya konflik dalam perusahaan baik task conflict maupun 
relationship conflict. Sehingga hasil penelitian ini tidak dapat membuktikan peran 
relationship conflict sebagai variabel pemoderasi pengaruh task conflict terhadap 
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kepuasan kerja.  
BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Pada Bab V ini akan dikemukakan kesimpulan dari hasil penelitian yang telah dilakukan. 
Kesimpulan ini didasarkan pada hasil analisis data yang telah dilakukan dan akan menjawab 
permasalahan yang telah dirumuskan sebelumnya sesuai dengan tujuan penelitian ini. Di samping itu 
juga akan dikemukakan saran-saran yang diharapkan berguna bagi semua pihak yang berkepentingan. 
 Kesimpulan  
Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang dilakukan oleh Benitez et al (2007). 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada karyawan PT. Air Mancur Karanganyar mengenai 
pengaruh konflik peran terhadap stres kerja dengan ketidakpastian dan kepuasan kerja sebagai 
variabel mediasi maka dapat diambil kesimpulan-kesimpulan sebagai berikut : 
1. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa task conflict memiliki pengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini konsisten dengan temuan Medina et al (2002), 
sehingga hasil penelitian ini didukung. Artinya secara statistik dapat ditunjukkan bahwa task 
conflict berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja..  
2. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa relationship conflict memiliki pengaruh negatif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini konsisten dengan temuan Medina et al (2002) 
dan Cho and Conneley (2001), sehingga hasil penelitian ini didukung. Hal ini berarti bahwa 
penurunan relationship conflict  akan  mengakibatkan meningkatnya kepuasan kerja atau dengan 
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kata lain semakin tinggi relationship conflict  maka kepuasan kerja semakin rendah. 
3. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa relationship conflict tidak memoderasi hubungan 
antara task conflict dan kepuasan kerja. Hasil ini tidak konsisten  dengan temuan Benitez et al 
(2007), sehingga hasil penelitian ini ditolak. Hal ini berarti bahwa relationship conflict  bukan 
merupakan variabel yang memoderasi pengaruh task conflict terhadap kepuasan kerja.  
 
 Implikasi 
1. Implikasi Teoritis 
Implikasi teoritis penelitian ini memberikan bukti bahwa task conflict dan relationship conflict  
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan. Sedangkan pengujan terhadap variabel 
moderasi tidak terbukti. Hasil ini tidak mendukung hasil penelitian Benitez et al (2007) yang 
menunjukan bahwa relationship conflict  merupakan variabel yang memoderasi hubungan antara 
task conflict dan kepuasan kerja. Cho and Conneley (2001) 
2. Implikasi Praktis 
Implikasi dalam penelitian ini diperoleh bahwa bahwa  task conflict  dan relationship conflict 
memiliki pengaruh yang negatif terhadap kepuasan kerja. Bagi pihak perusahaan, hasil penelitian 
ini dapat memberikan masukan bahwa  task conflict dan  relationship dapat berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja . Sehingga apabila terjadi konflik akan menyebabkan kepuasan kerja 
menurun, dan selanjutnya dapat mengganggu kinerja perusahaan, kerjasama antara anggota 
organisasi tidak berjalan,  terjadinya stress kerja sampai dengan keluarnya karyawan dari 
organisasi. Oleh karena itu perusahaan harus dapat mengantisipasi terjadinya konflik dan dapat 
membuat kebijakan SDM yang ditujukan untuk dapat mengelola konflik.  
 
 Saran 
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti memberikan beberapa saran 
sebagai berikut : 
1. Saran untuk penelitian selanjutnya 
a. Hasil penelitian ini hanya didasarkan pada jawaban responden atas kuesioner yang telah 
disebarkan sehingga data yang dikumpulkan kurang menggambarkan keadaan yang 
sesungguhnya. Untuk penelitian selanjutnya sebaiknya juga menggunakan wawancara 
sebagai metode pengumpulan data untuk melengkapi kuesioner sehingga data yang 
diperoleh dapat memberikan gambaran yang lebih jelas tentang keadaan yang 
sesungguhnya. 
b. Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Air Mancur Karanganyar sebanyak 100 orang, 
sehingga generalisasinya terbatas pada karyawan PT. Air Mancur Karanganyar. Untuk 
penelitian selanjutnya sebaiknya meningkatkan jumlah responden. 
2. Saran untuk PT. Air Mancur Karanganyar. 
a. Task conflict,  dapat mengurangi kepuasan kerja terhadap karyawan. Perusahaan perlu 
kebijakan SDM yang dapat mengurangi dampak negatif konflik yang disebabkan tugas 
perusahaan. Pemberian tugas hendaknya dapat dilakukan secara berimbang dan 
proporsional sehingga dapat mengurangi konflik yang terjadi.  
b. Relationship conflict  mempunyai pengaruh negatif pada kepuasan kerja karyawan. Oleh 
karena itu perusahaan harus dapat mengurangi meningkatnya relationship conflict terhadap 
karyawan. Hal itu bisa dilakukan dengan menjaga komunikasi yang baik dengan bawahan dan 
atasan. 
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2 2 4 3 2 4 
1
5 168 
43 4 4 4 4 
1
6 4 4 4 4 
1
6 3 4 4 4 4 
1
9 256 
44 3 4 3 4 1 4 4 4 4 1 3 4 4 3 4 1 224 
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4 6 8 
45 4 4 4 3 
1
5 4 3 4 3 
1
4 4 4 4 4 4 
2
0 210 
46 3 3 3 3 
1
2 3 3 3 3 
1
2 4 4 5 5 4 
2
2 144 
47 4 4 4 4 
1
6 2 3 2 3 
1
0 3 4 3 3 4 
1
7 160 
48 5 5 5 4 
1
9 4 3 3 3 
1
3 3 4 4 4 4 
1
9 247 
49 5 4 4 5 
1
8 2 2 1 2 7 4 5 4 5 5 
2
3 126 
50 5 4 4 4 
1
7 2 3 2 4 
1
1 3 4 4 4 4 
1
9 187 
N
O TASK CONFLOCT 
RELATIONSHIP 
CONFLICT KEPUASAN KERJA 
INTER
AKSI 
R
E
S 
T
C
1 
T
C
2 
T
3 
T
C
4 
X
1 
R
C
1 
R
C
2 
R
C
3 
R
C
4 
X
2 
K
K
1 
K
K
2 
K
K
3 
K
K
4 
K
K
5 Y X1X2 
51 4 5 5 4 
1
8 3 3 3 3 
1
2 3 3 3 3 3 
1
5 216 
52 2 4 2 4 
1
2 2 2 2 2 8 2 3 3 3 3 
1
4 96 
53 4 4 4 4 
1
6 2 3 3 3 
1
1 3 4 4 4 4 
1
9 176 
54 3 4 4 4 
1
5 3 4 2 2 
1
1 3 3 3 3 3 
1
5 165 
55 2 2 4 4 
1
2 2 3 2 3 
1
0 3 4 4 4 4 
1
9 120 
56 4 5 4 4 
1
7 2 3 2 2 9 2 4 4 4 4 
1
8 153 
57 4 4 4 3 
1
5 3 3 3 3 
1
2 2 4 4 3 4 
1
7 180 
58 4 4 4 4 
1
6 2 3 2 3 
1
0 3 4 4 4 4 
1
9 160 
59 4 4 3 4 
1
5 2 2 2 2 8 5 4 5 4 4 
2
2 120 
60 5 4 4 4 
1
7 3 2 3 4 
1
2 3 3 4 4 3 
1
7 204 
61 5 4 4 4 
1
7 4 3 2 3 
1
2 4 4 4 4 4 
2
0 204 
62 4 3 4 4 
1
5 3 3 3 3 
1
2 3 4 4 4 4 
1
9 180 
63 5 4 4 3 
1
6 4 3 4 3 
1
4 4 3 4 3 3 
1
7 224 
64 4 3 4 4 
1
5 2 2 2 2 8 4 4 4 4 5 
2
1 120 
65 4 3 4 4 
1
5 3 3 2 3 
1
1 2 3 4 4 3 
1
6 165 
66 4 4 3 4 
1
5 3 3 3 4 
1
3 3 4 4 4 4 
1
9 195 
67 4 4 4 4 
1
6 4 3 2 3 
1
2 4 4 3 3 4 
1
8 192 
68 5 4 5 4 
1
8 4 4 2 3 
1
3 3 3 4 4 3 
1
7 234 
69 4 4 4 5 
1
7 2 3 3 4 
1
2 4 4 4 4 4 
2
0 204 
70 5 4 5 5 
1
9 3 4 3 3 
1
3 2 4 3 3 4 
1
6 247 
71 4 5 4 4 
1
7 4 4 3 3 
1
4 4 3 3 5 3 
1
8 238 
72 4 4 3 4 
1
5 2 3 3 3 
1
1 3 3 4 4 3 
1
7 165 
73 4 5 5 5 
1
9 2 4 2 4 
1
2 2 3 5 3 3 
1
6 228 
74 4 5 4 5 
1
8 2 3 2 3 
1
0 3 3 3 3 3 
1
5 180 
75 5 4 5 4 
1
8 3 4 2 3 
1
2 2 3 4 4 3 
1
6 216 
76 5 4 5 5 
1
9 2 3 2 4 
1
1 1 3 3 3 3 
1
3 209 
77 5 4 4 4 
1
7 3 4 4 4 
1
5 3 4 4 4 4 
1
9 255 
lxvii 
 
78 4 3 4 3 
1
4 3 3 3 3 
1
2 4 4 4 5 4 
2
1 168 
79 5 4 5 5 
1
9 4 3 4 4 
1
5 3 3 3 3 3 
1
5 285 
80 5 4 4 4 
1
7 3 4 2 3 
1
2 4 4 4 4 4 
2
0 204 
81 4 4 4 4 
1
6 4 4 3 3 
1
4 4 3 3 5 3 
1
8 224 
82 4 4 4 4 
1
6 2 4 3 4 
1
3 5 5 5 5 4 
2
4 208 
83 4 4 3 4 
1
5 4 3 4 3 
1
4 2 3 2 2 3 
1
2 210 
84 2 4 2 4 
1
2 2 3 3 3 
1
1 4 5 5 5 5 
2
4 132 
85 5 4 5 4 
1
8 2 4 3 3 
1
2 2 4 4 4 4 
1
8 216 
86 4 4 5 4 
1
7 3 3 3 3 
1
2 3 4 4 4 4 
1
9 204 
87 4 5 5 4 
1
8 2 3 3 3 
1
1 4 4 2 4 2 
1
6 198 
88 2 4 2 4 
1
2 2 3 2 2 9 4 4 5 4 4 
2
1 108 
89 5 4 4 4 
1
7 2 3 2 3 
1
0 4 4 4 4 5 
2
1 170 
90 4 4 4 4 
1
6 3 3 2 3 
1
1 4 5 4 5 4 
2
2 176 
91 4 4 3 4 
1
5 3 3 3 2 
1
1 5 4 5 5 5 
2
4 165 
92 5 4 4 4 
1
7 4 4 3 3 
1
4 2 3 2 2 2 
1
1 238 
93 4 4 4 4 
1
6 3 3 3 4 
1
3 4 4 4 4 4 
2
0 208 
94 5 5 5 5 
2
0 3 4 4 4 
1
5 2 3 3 3 3 
1
4 300 
95 3 3 4 4 
1
4 3 3 4 4 
1
4 4 4 4 5 4 
2
1 196 
96 4 4 4 4 
1
6 3 3 3 3 
1
2 5 4 5 4 4 
2
2 192 
97 4 5 4 5 
1
8 2 3 2 3 
1
0 4 4 4 4 4 
2
0 180 
98 5 4 5 4 
1
8 3 3 3 3 
1
2 4 4 4 3 4 
1
9 216 
99 5 5 5 5 
2
0 4 4 5 5 
1
8 2 2 2 2 2 
1
1 360 
10
0 4 5 4 4 
1
7 3 3 2 3 
1
1 3 3 3 2 3 
1
4 187 
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Factor Analysis 
KMO and Bartlett's Test
.784
635.454
78
.000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.
Approx. Chi-Square
df
Sig.
Bartlett's Test of
Sphericity
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Anti-image Matrices
.499 -.038 -.249 -.169 -.096 .045 -.023 .018 .022 .029 -.053 -.018 -.026
-.038 .661 -.021 -.192 -.030 -.022 -.049 .053 -.062 -.087 .029 .080 .087
-.249 -.021 .514 .036 .005 -.095 .041 -.074 .022 -.014 .035 .018 .026
-.169 -.192 .036 .461 .088 -.046 .135 -.160 .042 .054 .027 -.021 -.031
-.096 -.030 .005 .088 .459 -.116 -.179 -.008 -.071 .024 .088 .052 -.035
.045 -.022 -.095 -.046 -.116 .590 -.020 -.102 .076 -.013 -.034 -.040 .053
-.023 -.049 .041 .135 -.179 -.020 .395 -.206 -.020 .022 .053 -.011 -.025
.018 .053 -.074 -.160 -.008 -.102 -.206 .430 .009 -.052 -.027 .039 .046
.022 -.062 .022 .042 -.071 .076 -.020 .009 .465 -.032 -.090 -.178 .004
.029 -.087 -.014 .054 .024 -.013 .022 -.052 -.032 .228 .041 -.076 -.169
-.053 .029 .035 .027 .088 -.034 .053 -.027 -.090 .041 .448 -.113 -.093
-.018 .080 .018 -.021 .052 -.040 -.011 .039 -.178 -.076 -.113 .397 .027
-.026 .087 .026 -.031 -.035 .053 -.025 .046 .004 -.169 -.093 .027 .213
.738a -.066 -.491 -.352 -.200 .082 -.052 .040 .046 .085 -.111 -.041 -.081
-.066 .778a -.036 -.347 -.055 -.035 -.095 .099 -.111 -.223 .053 .156 .231
-.491 -.036 .834a .073 .011 -.173 .092 -.158 .046 -.041 .072 .039 .079
-.352 -.347 .073 .686a .190 -.089 .317 -.359 .091 .167 .059 -.048 -.099
-.200 -.055 .011 .190 .758a -.222 -.421 -.018 -.153 .074 .193 .121 -.113
.082 -.035 -.173 -.089 -.222 .890a -.041 -.202 .145 -.035 -.066 -.082 .148
-.052 -.095 .092 .317 -.421 -.041 .670a -.499 -.047 .073 .126 -.029 -.087
.040 .099 -.158 -.359 -.018 -.202 -.499 .770a .020 -.166 -.061 .093 .152
.046 -.111 .046 .091 -.153 .145 -.047 .020 .863a -.097 -.198 -.414 .013
.085 -.223 -.041 .167 .074 -.035 .073 -.166 -.097 .731a .127 -.253 -.767
-.111 .053 .072 .059 .193 -.066 .126 -.061 -.198 .127 .870a -.269 -.302
-.041 .156 .039 -.048 .121 -.082 -.029 .093 -.414 -.253 -.269 .853a .093
-.081 .231 .079 -.099 -.113 .148 -.087 .152 .013 -.767 -.302 .093 .742a
TC1
TC2
TC3
TC4
RC1
RC2
RC3
RC4
KK1
KK2
KK3
KK4
KK5
TC1
TC2
TC3
TC4
RC1
RC2
RC3
RC4
KK1
KK2
KK3
KK4
KK5
Anti-image Covariance
Anti-image Correlation
TC1 TC2 TC3 TC4 RC1 RC2 RC3 RC4 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5
Measures of Sampling Adequacy(MSA)a.  
Communalities
1.000 .672
1.000 .384
1.000 .592
1.000 .718
1.000 .732
1.000 .487
1.000 .811
1.000 .627
1.000 .624
1.000 .744
1.000 .659
1.000 .686
1.000 .749
TC1
TC2
TC3
TC4
RC1
RC2
RC3
RC4
KK1
KK2
KK3
KK4
KK5
Initial Extraction
Extraction Method: Principal Component Analysis.
 
Total Variance Explained
5.132 39.475 39.475 5.132 39.475 39.475 3.411 26.241 26.241
1.870 14.383 53.857 1.870 14.383 53.857 2.577 19.824 46.065
1.484 11.417 65.275 1.484 11.417 65.275 2.497 19.209 65.275
.805 6.192 71.467
.739 5.684 77.151
.664 5.111 82.261
.549 4.226 86.487
.452 3.479 89.966
.392 3.013 92.980
.315 2.423 95.403
.259 1.992 97.395
.225 1.727 99.122
.114 .878 100.000
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
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Component Matrix a
.545  .611
.521   
.648   
.516  .508
 .700  
.639   
 .783  
.650   
-.676   
-.722   
-.722   
-.743   
-.760   
TC1
TC2
TC3
TC4
RC1
RC2
RC3
RC4
KK1
KK2
KK3
KK4
KK5
1 2 3
Component
Extraction Method: Principal Component Analysis.
3 components extracted.a.  
Rotated Component Matrixa
 .802  
 .565  
 .691  
 .784  
  .845
  .502
  .898
  .637
.752   
.840   
.730   
.784   
.829   
TC1
TC2
TC3
TC4
RC1
RC2
RC3
RC4
KK1
KK2
KK3
KK4
KK5
1 2 3
Component
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
Rotation converged in 4 iterations.a. 
 
Component Transformation Matrix
-.715 .543 .439
.395 -.204 .896
.576 .814 -.068
Component 1 2 3
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.  
Reliability 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -   S C A L E (A L P H A) 
                             Mean        Std Dev       Cases 
1.     TC1               4.1300          .8487       100.0 
2.     TC2               4.0800          .6464       100.0 
3.     TC3               4.0700          .6705       100.0 
4.     TC4               3.9800          .7104       100.0 
Reliability Coefficients 
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N of Cases =    100.0                    N of Items =  4 
Alpha =    .7472 
Reliability 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -  S C A L E  (A L P H A) 
                             Mean        Std Dev       Cases 
1.     RC1               3.2100          .8680       100.0 
2.     RC2               3.2900          .6079       100.0 
3.     RC3               3.1300          .8487       100.0 
4.     RC4               3.3500          .7017       100.0 
Reliability Coefficients 
N of Cases =    100.0                    N of Items =  4 
Alpha =    .7905 
Reliability 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S  -  S C A L E  (A L P H A) 
                             Mean        Std Dev       Cases 
1.     KK1               3.2800          .8998       100.0 
2.     KK2               3.7100          .7288       100.0 
3.     KK3               3.5600          .8566       100.0 
4.     KK4               3.6000          .8762       100.0 
5.     KK5               3.6700          .7921       100.0 
Reliability Coefficients 
N of Cases =    100.0                    N of Items =  5 
Alpha =    .8769 
Uji normalitas  
 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Task Conflict 
Relationship 
Conflict 
Kepuasan 
Kerja 
N 100 100 100 
Normal Parameters(a,b) 
Mean 16.28 12.98 17.85 
Std. Deviation 2.147 2.395 3.383 
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Most Extreme 
Differences 
Absolute .128 .125 .103 
Positive .069 .099 .057 
Negative -.128 -.125 -.103 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.281 1.249 1.031 
Asymp. Sig. (2-tailed) .075 .088 .239 
a  Test distribution is Normal. 
b  Calculated from data. 
Autokorelasi 
Model Summaryb
1.864a
Model
1
Durbin-W
atson
Predictors: (Constant), Relationship
Conflict, Task Conflict
a. 
Dependent Variable: Kepuasan Kerjab. 
 
Multikolinearitas 
Coefficientsa
.869 1.151
.869 1.151
Task Conflict
Relationship Conflict
Model
1
Tolerance VIF
Collinearity Statistics
Dependent Variable: Kepuasan Kerjaa. 
 
Heteroskedastisitas 
Coefficientsa
2.974 1.484 2.004 .048
-.049 .091 -.059 -.540 .590
.004 .081 .005 .046 .964
(Constant)
Task Conflict
Relationship Conflict
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: Unstandardized Residuala. 
 
Regression 
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Model Summary
.480a .230 .222 2.983
.532b .283 .268 2.894
.595c .355 .334 2.760
Model
1
2
3
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors: (Constant), Task Conflicta. 
Predictors: (Constant), Task Conflict, Relationship
Conflict
b. 
Predictors: (Constant), Task Conflict, Relationship
Conflict, Interaksi
c. 
 
ANOVAd
260.626 1 260.626 29.286 .000a
872.124 98 8.899
1132.750 99
320.456 2 160.228 19.134 .000b
812.294 97 8.374
1132.750 99
401.641 3 133.880 17.579 .000c
731.109 96 7.616
1132.750 99
Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total
Regression
Residual
Total
Model
1
2
3
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Task Conflicta. 
Predictors: (Constant), Task Conflict, Relationship Conflictb. 
Predictors: (Constant), Task Conflict, Relationship Conflict, Interaksic. 
Dependent Variable: Kepuasan Kerjad. 
 
Coefficientsa
30.156 2.293 13.149 .000
-.756 .140 -.480 -5.412 .000
32.382 2.376 13.632 .000
-.615 .145 -.390 -4.230 .000
-.348 .130 -.247 -2.673 .009
.509 10.022 .051 .960
1.321 .609 .838 2.169 .033
2.092 .758 1.481 2.761 .007
-.147 .045 -2.471 -3.265 .002
(Constant)
Task Conflict
(Constant)
Task Conflict
Relationship Conflict
(Constant)
Task Conflict
Relationship Conflict
Interaksi
Model
1
2
3
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: Kepuasan Kerjaa. 
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